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АСИМЕТРІЯ ІНФОРМАЦІЇ У СИСТЕМІ ФОРМУВАННЯ
ТА РЕГУЛЮВАННЯ ТРУДОВИХ ДОХОДІВ
АНОТАЦІЯ. Представлено результати дослідження асиметрії ін-
формації у системі формування та регулювання трудових доходів.
Визначено шляхи мінімізації асиметрії інформації при формуванні
та регулюванні трудових доходів.
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АННОТАЦИЯ. Представлены результаты исследования асиммет-
рии информации в системе формирования и регулирования тру-
довых доходов. Определены пути минимизации асимметрии ин-
формации при формировании и регулировании трудовых дохо-
дов.
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Постановка проблеми. Серйозним завданням, яке мусить ви-
рішити підприємство, що починає функціонувати за принципами
соціальної відповідальності, є формування «здорових соціально-
трудових відносин» між роботодавцем і найманим працівником.
Економічний зміст соціальної відповідальності полягає у задово-
ленні соціальних потреб та інтересів працівників, збереженні,
розвитку й ефективному використанні трудових ресурсів. Соціаль-
на відповідальність працівників перед підприємством полягає у
додержанні умов колективного договору й інших норм і правил,
які були прийняті у цьому господарюючому суб’єкті, виконання
працівниками покладених на них функцій, забезпечення високої
якості та продуктивності праці. У зв’язку з цим виникає необхід-
ність дослідження шляхів щодо мінімізації інформаційної асимет-
рії, за допомогою яких відбуватиметься передача достовірної ін-
формації від роботодавця найманому працівникові і навпаки.
Аналіз останніх джерел і публікацій. Теорія ринків з асимет-
ричною інформацією почала стрімко розвиватися починаючи з
кінця минулого століття. Основи цієї теорії були закладені в пра-
цях лауреатів Нобелівської премії з економіки Джорджа Акерло-
фа [1], Майкла Спенса [2] та Джозефа Стигліца [3]. Дж. Акерлоф
встановив, що інформаційна асиметрія може призвести до того,
що частина учасників ринку може залишити його, прагнучи уник-
нути ризиків. М. Спенс довів, що за певних умов підприємства
можуть покращити економічні результати своєї діяльності, якщо
повідомлять конфіденційні відомості недостатньо поінформова-
ним агентам. Дж. Стигліц приділив увагу випадку, коли непоін-
формованим учасником угоди є не споживач, а компанія, і пока-
зав, як вона може покращити своє положення, отримуючи до-
даткову інформацію. Дослідженню асиметричності у формуван-
ні доходів від трудової діяльності присвячені праці А. Колота,
О. Герасименко. Подоланню асиметрії інформації між суб’єктами
ринку праці як потенційними агентами контракту присвячені до-
слідження Л. Шевченко.
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Виклад основного матеріалу дослідження. Значиму роль у
формуванні та регулюванні трудових доходів відіграє фактор —
асиметрія інформації. Асиметрія інформації — це нерівномірний
розподіл інформації між економічними агентами, яка виникає че-
рез те, що різні учасники ринкових операцій мають різні відомос-
ті. Джозеф Стігліц вважає, що асиметрія інформації — це тільки
один із аспектів інформаційної недосконалості, в той час як всі
вони (навіть незначні) можуть призвести до серйозних наслідків.
Дію асиметричної інформації на ринку праці Стіґліц пов’язує з
випадками, коли фірми переплачують працівникам, пропонуючи
зарплату більшу, ніж того вимагає ринок. Стіґліц і Шапіро за-
пропонували однойменну модель безробіття з двома постулата-
ми: 1) на відміну від інших форм капіталу, людський капітал мо-
же самостійно регулювати рівень своєї ефективності; 2) для фір-
ми занадто витратно визначати рівень зусиль працівників. Як на-
слідок, фірми готові переплатити, аби не знизити мотивацію пер-
соналу, а відтак — і його ефективність. Така політика призводить
до безробіття, бо фонду зарплати не вистачає на всіх. Під час
кризи ситуація з безробіттям погіршується внаслідок масових
звільнень, на які йдуть фірми, лиш би втримати існуючі рівні
зарплат. Економічна модель Стіґліца—Шапіро зуміла точніше,
ніж попередні, пояснити відомі усім ринкові парадокси: за іден-
тичну працю можна отримати різну винагороду, розподіл заробіт-
них плат не відповідає розподілу вмінь і навичок між людьми [3].
Таким чином, навіть маленькі розходження або неточності в
інформації можуть мати істотний вплив на поведінку суб’єкта у
сфері формування та регулювання трудових доходів. Розглядаю-
чи даний фактор з точки зору суб’єктної складової угод можемо
виділити наступні її види у процесі формування та регулювання
трудового доходу: між роботодавцями і найманими працівника-
ми; між роботодавцями, найманими працівниками і трудовими
посередниками (приватними, державними); між роботодавцями і
відповідними органами влади (законодавчими, виконавчими);
між найманими працівниками і органами судової влади; між ро-
ботодавцями та органами судової влади; між профспілками і
державними органами; між профспілками і роботодавцями.
Залежно від характеру укладеної угоди по суб’єктній складо-
вій асиметрія стосується таких питань, як реальні професійні і
трудові якості конкретних працівників, реальна якість умов праці
та їх відповідність рівню оплати праці, механізм розподілу і пе-
рерозподілу доходів і його стабільність; рівень втрати доходів у
процесі перерозподілу, готовність продовжувати переговори або
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наполягати на дотриманні попередньо встановлених вимог і від-
стоюванні нових.
Асиметрією інформації можуть скористатися усі суб’єкти уго-
ди: наймані працівники, роботодавці, профспілки, трудові посе-
редники, державні органи. У зв’язку із цим досить важливим по-
стає ступінь і направлення перекосу асиметрії інформації, а та-
кож наявність і рівень витрат на перевірку достовірності отри-
маної інформації. Практика доводить, що більшість перекосів по-
в’язані із інформацією про оплату праці, з елементарним незнан-
ням трудового законодавства як найманими працівниками, так і
роботодавцями; з логонормальним розподілом інформації для
учасників відносин щодо формування рівня трудових доходів.
Повною інформацією в умовах переговорів про встановлення рів-
ня заробітної плати і рівня соціальних трансфертів не володіє
практично жоден із економічних агентів.
Щодо очікування, то досить важливим постає ступінь їх нега-
тиву або позитиву у плані майбутнього. Так, суб’єкти, які очіку-
ють погіршення кон’юнктури ринку, схильні до зменшення різ-
ного роду витрат, серед яких витрати на заробітну плату, со-
ціальні допомоги. Дещо інша стратегія у найманих працівників.
При негативному очікуванні знижується ступінь мобільності, пра-
цівник погоджується з погіршенням умов праці, а отже і із зни-
женням рівня оплати праці з метою зберегти стабільну зайня-
тість. На такому ефекті базується політика ряду підприємств,
фірм, корпорацій, що пов’язана із збереженням робочих місць у
період кризи при зменшенні витрат на заробітну плату. При по-
зитивному очікуванні підвищується ступінь мобільності найма-
них працівників, вони стають більш вимогливими по відношен-
ню до заробітку. Профспілки за таких умов вимагають додат-
кових преференцій у сфері доходів для членів профспілок. Проте
при зміні умов зайнятості відбувається переоцінка очікувань
співробітників. Неминучим може виявитися й розчарування з бо-
ку як роботодавця, так і працівників. Не допустити його можна
шляхом управління очікуваннями. Працівникові роз’яснюють,
що саме роботодавець очікує від нього в плані результатів праці,
умінь, навичок і цінностей. Йдеться про попереднє з’ясування,
формалізацію очікувань, їх обговорення й узгодження з індивіду-
альними працівниками й групами працівників ще до моменту
укладення контракту.
При асиметрії інформації завжди присутні численні ризики.
Ризик недобросовісності економічних агентів при укладанні кон-
тракту (трудового договору) найбільш імовірний. Мова іде про
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зміну поведінки суб’єкта після укладання контракту, коли інший
учасник угоди неспроможний проконтролювати поведінку свого
контрагента. При укладанні контракту між найманим працівни-
ком і роботодавцем завжди присутній ризик невиконання умов
контракту кожною із сторін. Як правило, найманий працівник є
противником ризику, а роботодавець — нейтральним до нього.
Під укладання контракту не можна передбачити всі дії агентів, і
складність визначення якості діяльності сторін спричинюють і
післяконтрактий опортунізм: приховування інформації однією зі
сторін, що дає змогу отримати вигоду за рахунок збитку іншої
сторони; якщо змінюється ситуація на користь однієї зі сторін,
вимагати перегляду умов контракту (трудового договору). Усі
витрати, пов’язані з порушенням умов контракту, при якому має
місце стратегія підтасування інформації, є витратами опортуніс-
тичної поведінки.
При існуючій моделі «принципал—агент» одна сторона (прин-
ципал) вважається більш проінформованою, ніж інша (агент).
Через це принципал пропонує агенту контракт за принципом: по-
годжуйся або відмовляйся. В ідеалі має бути оптимальний конт-
ракт про найом працівника (схема винагороди), який максимізує
очікуваний дохід роботодавця (принципала) за умови, що найма-
ний працівник (агент) буде максимізувати свою власну корис-
ність і захоче укласти контракт. Акцент робиться на двох видах
проблем: 1) на «відборі найгірших», коли до моменту укладення
контракту не можна позбутися асиметрії інформації стосовно
здібностей працівника; 2) на «моральному ризику» внаслідок
прихованих дій працівника, що не відповідають інтересам робо-
тодавця, та приховання певної інформації. Оптимальний конт-
ракт має містити систему стимулів, які б зацікавили працівника в
розкритті значущої інформації та в здійсненні дій, що відповіда-
ють цілям роботодавця [4, с. 156—159].
Модель субоптимального контракту передбачає, що працівни-
ки при укладенні контракту воліють знати точний обсяг роботи,
розміри винагороди за працю й терміни її виплати. Роботодавець
у цьому разі приймає односторонні рішення. Керуючись розмі-
рами і строками виплати винагороди, він наймає чітко визначену
кількість працівників, підписуючи з ними контракти. Рівні зайня-
тості для різних станів економіки не фіксуються. Важливо тільки
не припуститися помилки, розраховуючи ставки заробітної плати
[5, с. 80].
Вплив асиметрії інформації на рівень трудового доходу най-
маного працівника у формі заробітної плати у сучасних умовах
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Рис. 1. Моделі поведінки економічних агентів (працівників
і роботодавців) у залежності від об’єму використовуваної інформації,
витрат на її пошук і когнітивних умінь
У рамках даної моделі можна стверджувати, що нераціональна
(імпульсивна) поведінка при формуванні трудового доходу пе-
редбачає нульові (або близькі до нуля) витрати на пошук інфор-
мації про можливий рівень доходу для найманого працівника і
вибір першого ж варіанту запропонованої роботи, задовольнив-
ши себе визначеним, часто на емоційному рівні, критерієм пошу-
ку. Стратегія поведінки для роботодавця має аналогічний харак-
тер. Роботодавець погоджується на першу вимогу працівника
(профспілки) про оплату праці або її підвищення, остерігаючись
понести витрати через втрату робітника в даний момент часу. Та-
ка поведінка в сфері визначення рівня трудового доходу призво-
дить до вибору взагалі неоптимального варіанту: працівник отри-
мує занижену зарплату у порівнянні з реальними витратами пра-
ці, а роботодавець переплачує, збільшуючи при цьому власні ви-
трати.
Модель традиційної (стереотипної) поведінки в сфері узго-
дження трудових доходів передбачає, що інформація про можли-
вий рівень доходу базується у роботодавця або найманого пра-
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цівника на традиційних уявленнях про рівень оплати праці ви-
значених категорій працівників, не підкріплених пошуком сучас-
ної інформації. Когнітивні можливості економічних агентів при
цій моделі обмежені.
Модель пошукової (орієнтованої) поведінки передбачає, що у
економічних агентів підвищуються витрати на пошук інформації,
яка стає неоднорідною, витрачається більше часу на її аналіз та
сприйняття. Когнітивні можливості підвищуються, але об’єм ви-
трат орієнтується на результат пошуку.
Модель раціональної поведінки роботодавців та найманих пра-
цівників передбачає, що вони володіють повною інформацією і
можуть прийняти самий оптимальний варіант рішення, але ви-
трати на пошук цієї інформації настільки великі, що можуть пе-
ревищити вигоду. При цьому когнітивні можливості використо-
вуються максимально. Економічні агенти прораховують кожен
крок співставляючи витрати-вигоду.
Щоб зацікавити найманого працівника у результатах праці,
роботодавця — у розвитку підприємницької активності, власни-
ка — в інвестуванні засобів у розвиток виробництва, необхідно
досягти оптимального поєднання у співвідношенні заробітної пла-
ти, прибутку, доходу на вкладений капітал і суми оподаткування.
Висновок з проведеного дослідження. Подолання асиметрич-
ності у формуванні і регулюванні трудових доходів значно зале-
жить від узгодженості усіх складових соціально-економічного
механізму господарювання. Основними завданнями держави і
соціальних партнерів у сфері політики доходів повинно стати
сприяння економічному росту, забезпечення гідного рівня оплати
праці, справедливість системи оподаткування, протидія поляри-
зації та надлишкової диференціації населення за доходами
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